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La finalidad del trabajo de investigación es determinar la correlación entre burnout y 
satisfacción laboral en docentes de pregrado del área de inglés de una universidad privada de 
Lima. La muestra consta de 46 docentes universitarios de ambos géneros, quienes provienen 
de la sede Lima centro. La metodología aplicada es enfoque mixto, el alcance descriptivo 
correlacional y el diseño secuencial de tipo explicativo secuencial. Los resultados demuestran 
que el 73.9% de participantes posee un nivel promedio o alto de burnout, lo cual expone que 
los docentes muestran un estado repetitivo de presión y cansancio emocional como respuesta 
a la exposición de continuos estresores que repercuten emocionalmente. Asimismo, el 28.3% 
de participantes muestra un nivel bajo de satisfacción laboral, denotando que los docentes de 
pregrado de inglés evalúan de manera negativa la experiencia laboral, repercutiendo en su 
estado emocional y actitud frente al trabajo al no ser reconocido. A pesar de que la relación 
encontrada no es estadísticamente significativa (p> 0.05), demuestra la existencia de una 
relación inversa (r= -.217) entre la variable burnout y la satisfacción laboral, lo que significa 
que los docentes que tienen un mayor grado de burnout presentan un menor índice de 
satisfacción laboral. 
  






The aim of this research is to determine the relationship between burnout and job 
satisfaction in undergraduate professors in the English area of a private university in Lima. 
The participants were 46 university professors of both genders, who come from Lima Centro 
branch. The methodology used develops the mixed approach, the correlational descriptive 
scope and the sequential design of the sequential explanatory type. 
The results showed that 73.9% of participants have an average or high level of burnout, which 
indicates that professors are in a repetitive state of pressure and emotional fatigue as a 
response to the exposure of continuous stressors that affect emotionally. Likewise, 28.3% of 
participants show a low level of job satisfaction, which means that undergraduate English 
professors negatively evaluate their work experience, having an impact on their emotional 
state and attitude towards work, as they are not recognized. Although the relationship found is 
not statistically significant (p> 0.05), it demonstrates the existence of an inverse relationship 
(r = -.217) between the burnout variable and job satisfaction, it means that teachers with a 
higher burnout rate show a lower level of job satisfaction. 
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CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.1. Situación problemática 
A nivel internacional las exigencias en el amplio mercado laboral han provocado la 
exposición de los trabajadores o servidores públicos y privados a altos índices de estrés 
generados no solo por su entorno laboral sino también por su espacio personal y familiar. 
Siendo estos algunos factores que inciden en su desempeño laboral y perjudican su 
adecuado desenvolvimiento en las funciones asignadas. Y si bien cada individuo es único y 
diferente, también la manera en que se manifiesta el estrés es distinta para cada persona, 
aunque se compartan muchos de sus síntomas y las actividades laborales sean en ocasiones 
de menos rigurosidad física y mental. 
Se estima que para el 2021 el estrés será considerado como una pandemia del siglo 
XXI según estudios de la Organización de las Naciones Unidas (ONU); siendo frecuente 
entre los colaboradores de las instituciones y motivo base que incide en el desempeño 
laboral (Ruíz y Vega, 2016). Para Reig, Cano y Tobal (1995), las labores con mayor 
compromiso y responsabilidad, la jornada de trabajo excesivo, la rotación de turnos, las 
amenazas de demandas laborales, el liderazgo inapropiado y actividades físicas excesivas 
influyen negativamente en el rendimiento laboral y bienestar del individuo manifestándose 
en síntomas cognitivos, emocionales, físicos y de comportamiento. 
 No obstante, el estrés es estimado un factor de riesgo, es necesario precisar que su 
evolución, estudio e impacto en las personas se remonta hasta hace más de un siglo cuando 
en 1935 el Dr. Hans Selye lo definió como “un síndrome general de adaptación” (González, 
1979). 
Esto fue considerado como la base para que en años posteriores diversos 
investigadores enfocaran sus estudios de manera más acuciosa en las diferentes escalas de 
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desarrollo del estrés viéndolo ya como una enfermedad por la sintomatología que 
presentaba en diferentes individuos y el impacto tanto en su entorno social como en su 
desempeño laboral. 
Es así como aparece el denominado “Síndrome del profesional quemado, de 
desgaste profesional o de Burnout”, término inicialmente considerado por Herbert 
Freudenberger (1974), para posteriormente en la segunda mitad de los setenta ser 
categorizado y difundido por Cristina Maslach, una investigadora de psicología social quien 
estudiaba las formas de afrontamiento emocional en el trabajo.  
Actualmente este síndrome afecta la calidad de vida del trabajador siendo 
considerado un factor de alto riesgo en el ámbito laboral (Herrera-Covarrubias, Coria-
Avila, Muñoz-Zavaleta, Graillet-Mora, Aranda-Abreu, Rojas-Durán, Hernández y Nafissa, 
2017) interfiriendo asimismo en el logro de un adecuado desempeño en el ámbito laboral 
debido al deterioro de la motivación, falta de interés por alcanzar objetivos comunes dentro 
de un grupo de trabajo y por la disminución en la satisfacción laboral. 
En casi todas las profesiones de contacto con personas, la prevalencia de este 
síndrome es elevado y la casuística continúa aumentando en especialistas relacionados a las 
áreas de educación y salud. Ante esta situación en el país, los docentes se ven expuestos a 
diferentes circunstancias estresantes, los cuales afectan su estado psicológico y salud 
mental, teniendo como consecuencia las alteraciones psicoemocionales y la presencia de 
síndrome referido. 
En la universidad privada, en el curso de inglés de pregrado, donde se realiza el 
presente trabajo de investigación, existen docentes que tienen diversas cargas horarias, 
trabajan para diferentes instituciones y desarrollan otras actividades que deben ser 
compartidas con las responsabilidades propias de su entorno familiar. Siendo el manejo del 
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estrés una situación que se enfrenta de manera diferente en cada profesional, así como la 
obtención de su propia satisfacción laboral que es determinante para realizar de manera 
positiva su desempeño laboral, donde las relaciones sociales, el reconocimiento del trabajo 
y las recompensas son factores que estimulan al desarrollo de la práctica docente. 
Bajo este contexto, resulta relevante indicar que los agentes presión laboral y 
burnout atentan contra el sentido de satisfacción del docente universitario respecto a su 
ámbito laboral y cómo se desempeña en sus labores de orden académico, tal como lo 
sustenta el modelo de Cherniss (1980), en el que se afirma que este síndrome tiene un 
efecto negativo en relación a la satisfacción laboral (SL). 
Por tal motivo, la SL es un conjunto en el que el docente percibe y actúa hacia la 
tarea educativa, busca armonía entre lo que espera dentro de su entorno laboral, mediante 
apreciaciones cognitivas y emocionales (Vallenas, 2016). Es así que el presente trabajo de 
investigación busca determinar la correlación del síndrome de burnout (SB) y la 
satisfacción laboral (SL) en docentes del curso de inglés de pregrado de una universidad 
privada de Lima. 
1.2. Preguntas de investigación 
1.2.1. Pregunta general 
● ¿Cuál es la relación entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral en 
docentes del área de inglés de pregrado en una universidad privada en el 2019-I? 
1.2.2. Preguntas específicas 
● ¿Cuál es nivel de síndrome burnout en docentes del área de inglés de pregrado en 
una universidad privada en el 2019-I? 
● ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral en docentes del área de inglés de pregrado 
en una universidad privada en el 2019-I? 
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● ¿Cuál es la relación entre la dimensión agotamiento emocional del síndrome de 
burnout y la satisfacción laboral en docentes del área de inglés de pregrado en una 
universidad privada en el 2019-I? 
● ¿Cuál es la relación entre la dimensión despersonalización del síndrome de burnout 
y la satisfacción laboral en docentes del área de inglés de pregrado en una 
universidad privada en el 2019-I? 
● ¿Cuál es la relación entre la dimensión falta de realización personal del síndrome de 
burnout y la satisfacción laboral en docentes del área de inglés de pregrado en una 
universidad privada en el 2019-I? 
 1.3. Objetivos de la investigación 
1.3.1. Objetivo general 
● Relacionar el síndrome de Burnout y la satisfacción laboral en docentes del área de 
inglés de pregrado en una universidad privada en el 2019-I. 
1.3.2. Objetivos específicos 
● Determinar el nivel de síndrome burnout en docentes del área de inglés de pregrado 
en una universidad privada en el 2019-I. 
● Identificar el nivel de satisfacción laboral en docentes del área de inglés de pregrado 
en una universidad privada en el 2019-I. 
● Establecer la relación entre la dimensión agotamiento emocional del síndrome de 
burnout y la satisfacción laboral en docentes del área de inglés de pregrado en una 
universidad privada en el 2019-I. 
● Demostrar la relación entre la dimensión despersonalización del síndrome de 
burnout y la satisfacción laboral en docentes del área de inglés de pregrado en una 
universidad privada en el 2019-I 
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● Evaluar la relación entre la dimensión falta de realización personal del síndrome de 
burnout y la satisfacción laboral en docentes del área de inglés de pregrado en una 
universidad privada en el 2019-I. 
 1.4. Justificación 
En los últimos años, estudiar el agotamiento o cansancio profesional en el 
desempeño de la labor docente se ha convertido en los tópicos más relevantes de la 
investigación en el nivel de educación superior, en un mundo donde el cambio es muy 
variante, fuertemente estresante y puede desencadenar nuevas enfermedades de orden 
psicológico que afecta la relación del binomio docente-estudiante. 
En este sentido, la importancia de esta investigación se sustenta a nivel teórico al 
proporcionar conocimientos científicos acerca de dos constructos psicológicos importantes 
en el desempeño de toda profesión. Los conocimientos de la vinculación del síndrome de 
burnout (SB) y la satisfacción laboral (SL) en docentes universitarios, busca aportar 
significativamente dentro de la psicología ocupacional y educativa, pues dan información 
relevante acerca del desempeño laboral de alta demanda. 
En el aspecto aplicativo, la utilidad de los resultados del estudio se proyecta al 
desarrollo progresivo de programas de afrontamiento y preventivos para el beneficio del 






CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 
2.1. Antecedentes de la investigación 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Cárdenas y Vásquez (2018) consideraron una muestra de 29 docentes de una 
universidad de Colombia con el propósito de relacionar el burnout y las estrategias de 
afrontamiento. La metodología define enfoque cuantitativo, alcance correlacional y diseño 
no experimental. Para la obtención de datos se utilizó la Escala de Desgaste Ocupacional y 
la Escala de Estrategias de Coping Modificada. Identificándose que el 75% de los 
participantes presentaba indicadores de desgaste ocupacional alto y el 14% indicadores del 
síndrome de burnout. Asimismo, se halló correlación entre burnout y religión, evitación 
emocional, evitación cognitiva y dificultad para la expresión de afrontamiento. Por otro 
lado, se evidenció que el factor del síndrome de burnout más perjudicado es el agotamiento.  
Este estudio es relevante porque señala la presencia del síndrome en docentes, 
repercutiendo en su desempeño como docentes universitarios. Cabe resaltar que el estudio 
muestra que la dimensión que mayor repercusión tiene en este grupo, es el agotamiento 
emocional, el cual hace referencia a la ausencia de voluntad, el desgaste y la fatiga 
emocional relacionada a las labores de trabajo. 
Pujol (2017) realizó un trabajo de investigación con 177 docentes universitarios de 
una universidad pública Argentina a manera de muestra, con la finalidad de interpretar el 
papel mediador y moderador del compromiso laboral y su correlación con la exposición a 
riesgos de orden psicosocial y el bienestar laboral. La metodología define enfoque 
cuantitativo, alcance correlacional y diseño no experimental. Se utilizó la versión breve del 
Cuestionario de Evaluación de Riesgos Psicosociales en el Trabajo (Copsoq-Istas 21), la 
versión en español del Brief Index of Affective Job Satisfaction (BIAJS) y la traducción del 
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cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9). Entre los principales resultados 
se observó una elevada prevalencia de riesgos psicosociales y SL teniendo como mediador 
al work engagement.  
Este trabajo de investigación es trascendente porque reúne los factores más 
importantes para contrarrestar los indicadores de burnout en docentes, entre ellos el 
engagement y la SL. Asimismo, este trabajo muestra la transcendencia de laborar en 
entornos o contextos con riesgos psicosociales y su relación con el burnout. 
Bustamante, Bustamante, Gonzáles y Bustamante (2016) desarrollaron un trabajo de 
investigación para identificar en los docentes los niveles de SB de una universidad de 
Venezuela. La metodología define enfoque cuantitativo, alcance descriptivo y diseño no 
experimental. Fueron considerados en la muestra 78 docentes (ordinarios y contratados). Se 
manejó un cuestionario creado y validado para el presente estudio y el MBI en español. 
Entre sus resultados destaca que un 16% de la muestra presentan SB; mientras que en el 
resto de los docentes predomina grado promedio en las dimensiones agotamiento 
emocional (53%), despersonalización (33%) y baja realización personal (55%).  
Este trabajo de investigación es importante porque destaca como rasgos más 
marcados en agotamiento emocional y ausencia de realización personal, dimensiones de 
burnout que se relacionan con los hallazgos de otras investigaciones. 
Malander (2016) tuvo como propósito determinar la correlación entre el SB y SL en 
docentes. La muestra se basó en 123 docentes de instituciones educativas en Argentina. La 
metodología define enfoque cuantitativo, alcance correlacional y diseño no experimental. 
Se utilizaron el MBI y la ESLD como instrumentos de obtención de datos.  La relevancia 
de este estudio presume que los docentes con mayor satisfacción a su labor, mayor 
motivación y autorrealización tienen menor incidencia en desarrollar SB. Cabe resaltar que 
17 
 
la edad se definió como absoluta variable laboral y sociodemográfica en demostrar la 
incidencia significativa del SB en docentes más jóvenes.  
Unamuno (2015) tuvo como intención determinar la correlación entre el SB y SL en 
maestros de educación. Se consideraron 219 docentes de un centro de educación superior 
de Argentina. La metodología define enfoque cuantitativo, alcance correlacional y diseño 
no experimental. Se utilizó el MBI para docentes y la Escala General de Satisfacción 
Laboral (NTP) para la recolección de datos definiendo una correlación inversa SL y las 
dimensiones de burnout (despersonalización y agotamiento emocional).  
Este estudio es relevante al relacionar dos variables consideradas importantes para el 
presente trabajo de investigación. Cabe resaltar que la investigación está enmarcada dentro 
de la psicología de educación, específicamente en docentes universitarios. Asimismo, este 
estudio guarda discrepancia con las investigaciones anteriormente descritas al no hallar una 
correlación significativa entre SB y SL. 
  
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Choy (2017) tuvo como propósito estudiar la correlación entre el burnout y el 
desempeño laboral. La muestra estuvo compuesta por 53 docentes de una universidad 
particular de Lima. La metodología define enfoque cuantitativo, alcance correlacional y 
diseño no experimental. Par el levantamiento de data se utilizó el Cuestionario de Burnout 
del Profesorado Revisado (CBP-R) y la Encuesta Referencial Docente, la cual se utilizó 
para valorar la variable desempeño laboral. Un 30.2% de los docentes encuestados 
mostraron un nivel alto de SB y se halló una relación entre ambas variables de tipo no 
lineal y sin direccionalidad.  
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Esta investigación es relevante al dilucidar que podrían existir otras variables que 
pueden intervenir como mediadoras en la correlación entre el SB y el desempeño laboral. 
Avendaño (2017) realizó un trabajo de investigación cuya meta era establecer la 
correlación entre SB y el desempeño laboral en un grupo de docentes. La muestra 
comprendió a 122 profesores de una universidad nacional de Madre de Dios. La 
metodología define enfoque cuantitativo, alcance correlacional y diseño no experimental. 
Se utilizaron el MBI, y el cuestionario de desempeño laboral docente (CDLD) para la 
obtención de datos; resultando que el 94.4 % de los participantes presenta un nivel alto de 
burnout y el 77% presenta un nivel superior en su desempeño laboral.  
La investigación dilucida que el SB afecta el desempeño laboral en los docentes 
universitarios, manifestándose mayor sobrecarga laboral y cansancio emocional, menor la 
motivación y satisfacción en el trabajo. 
Vallenas (2016) determinó la relación entre el SB y SL. La muestra estuvo 
compuesta por 204 docentes de una universidad particular de Lima. La metodología define 
enfoque cuantitativo, alcance correlacional y diseño no experimental. Los instrumentos 
utilizados fueron el MBI y la Escala de Satisfacción Laboral de Warr, Cook y Wall. La 
resultante muestra un nivel promedio de burnout en más del 40% de los participantes y en 
relación a la SL quienes presentan mayor índice de SB son los docentes jóvenes y a la vez 
se determinó la existencia de una correlación inversa entre el SB y la SL. 
Este estudio es relevante porque coincide con las variables que afectan el 
desempeño de un docente universitario. Asimismo, este trabajo relaciona investigaciones 
desarrolladas en los últimos años, al hacer referencia a los factores que impactan al estado 
emocional del docente. 
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Navarro (2016) estableció la relación entre SB y SL en 180 docentes considerados 
como muestra de instituciones educativas del distrito de Chancay. La metodología define 
enfoque cuantitativo, alcance correlacional y diseño no experimental. Los instrumentos 
utilizados fueron el MBI y la Escala de satisfacción laboral (SPC) los cuales mostraron la 
no existencia de una correlación significativa entre SB y SL.  
Este trabajo de investigación al igual que el estudio anterior es relevante, al aportar 
conocimientos en relación a los niveles de SB y SL y su relación que existe en estas 
variables.  
Salvador (2016) buscó determinar la correlación entre SB y clima laboral en una 
muestra compuesta por 100 maestros de instituciones educativas de la ciudad de Trujillo. 
La metodología define enfoque cuantitativo, alcance correlacional y diseño no 
experimental. Los instrumentos aplicados fueron el MBI y la Escala de Clima Social en el 
Trabajo (WES); demostrando que las variables están relacionadas entre sí de manera directa 
e inversa con sus dimensiones y existiendo entre ellas una correlación estadística 
significativa.  
Esta investigación es relevante por brindar conocimiento importante sobre el 
variable clima laboral en los centros de trabajo, específicamente bajo un contexto 
universitario. Cabe resaltar que es una visión básicamente orientada desde la perspectiva de 
las organizaciones.  
2.2. Bases teóricas 
2.2.1.   Síndrome de Burnout 
El síndrome de burnout (SB) ha sido profundamente investigado desde el siglo XX. 
Maslach, Jackson y Leiter (1986), elaboraron un trabajo de investigación sobre este 
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síndrome, en donde incluyeron en su estudio a 200 personas profesionales, entre ellos 
psicólogos, psiquiatras, médicos, enfermeras, trabajadores sociales, abogados, entre otros; 
todos estos trabajadores tenían en común: el estrés laboral propio de su empleo, la 
interacción personal con sus propios clientes o pacientes teniendo como finalidad 
primordial buscar el bienestar y mejoría quienes atendían. Este estudio concluyó que el 
síndrome originaba diferentes tipos de signos clínicos, entre ellos, el aumento de desgano 
laboral y la disminución de la moral del trabajador. Asimismo, se halló que los individuos 
que padecían este síndrome cuentan con mayor probabilidad de desarrollar alteraciones 
psicosociales, como lo son, las enfermedades mentales, el suicidio, los problemas 
familiares las alteraciones mentales y/o el alcoholismo. Finalmente, Maslach y Jackson 
(1981) afirmaron que esta enfermedad incide con mayor frecuencia en profesionales que 
laboran por largas horas con pacientes y/o clientes y que tratan de manera directa con ellos; 
presentándose en menor frecuencia en personas que pertenecen a áreas administrativas. 
Con la elaboración de diferentes estudios, Maslach, Jackson y Leiter (1996) 
definieron que el SB presentaba tres características principales: la despersonalización, el 
agotamiento emocional y la disminución en el interés de la realización personal. El primer 
aspecto (despersonalización) se reconoce por actitudes y emociones negativas respecto a su 
persona en un marco de circunstancia laboral. En el segundo aspecto de agotamiento 
emocional predomina la alteración (disminución o ausencia) de la fortaleza emocional, 
viendo sin sentido, el profesional, su entrega hacia los demás en el trato con las relaciones 
interpersonales. Finalmente, el bajo interés de realización personal se evidencia por el signo 
de autoevaluarse de manera negativa, sintiendo descontento e infelicidad en sentido laboral 




La palabra burnout se describió por primera vez por Freudenberger, médico 
psiquiatra de Norteamérica, quien hizo referencia de éste como una condición de 
agotamiento, cansancio o fracaso que se gesta por la entrega intencionada de tiempo, 
esfuerzos y voluntad en el desarrollo o logro de un objetivo personal o de otros, sin la 
obtención de final esperado. Para él, las personas más propensas a sufrir esta condición, son 
aquellas que se dedican y comprometen con sus laborales de trabajo a una escala mayor de 
lo normal, especialmente aquellos que desempeñan trabajos relacionados con la búsqueda 
del bienestar y/o mejoría de otras personas; de manera que dichas personas empezarían a 
sentir lo que llamó el autor “una presión” que nacería desde su interior un interés 
desmedido por laborar y ayudar de manera correcta, sin embargo, se tornaría cada vez más 
excesiva y menos realista (Freudenberger, 1974). 
Edelwich (1980) conceptualizó que el burnout es la disminución progresiva de 
propósito, idealismo y energía como la respuesta al ambiente laboral en el que se 
desempeñan los profesionales asistenciales; describiendo cuatro diferentes fases clínicas; la 
primera fase: entusiasmo, en la cual el personal de trabajo presenta expectativas muy 
elevadas no acorde a la realidad; la segunda fase se relaciona al estancamiento, en donde la 
persona percibe que laboralmente no es valorado como él espera por parte de los sujetos 
con los que interactúa, motivo por el que se encuentra más propenso a ser afectado por la 
actitud pesimista o poco proactiva de sus colegas; en la tercera fase: frustración, el 
profesional cuestiona la valoración de su desempeño y de su persona, siendo notorios los 
motivos de disconformidad laboral relacionados con el trabajo del  profesional, entre ellos, 
la baja remuneración, la excesiva carga laboral o las cuestionables labores administrativas y 
por último se presenta la cuarta fase: apatía, caracterizada por una actitud de indiferencia al 
desempeñar las labores cotidianas por parte del profesional. 
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Pines, Aronson y Kafry (1981) mencionaron que el SB es el efecto de un estado 
repetitivo de presión u hostigamiento emocional y lo conceptualizaron como un estado de 
agotamiento de la persona en diferentes aspectos (mental, emocional y físico), debiéndose a 
que el individuo afectado se encuentra por largos y continuos espacios de tiempos bajo 
circunstancias que le repercuten emocionalmente. Por su parte, Ortega y López (2003) 
definieron a este síndrome como la respuesta al fracaso de adaptación personal por 
agotamiento y desgaste de acciones para hacer frente a las constantes demandas laborales 
que se requiera en el trato con personas durante un determinado tiempo, produciéndose un 
desequilibrio emocional continuo y persistente que generalmente no sería reconocido ni 
resuelto por las personas que lo padecen. Para estos autores, el SB impacta 
significativamente en la vida del profesional del individuo que lo padece, ya que aparte de 
afectarlo psicológica y emocionalmente, también lo afecta físicamente. 
Como se ha notado, a través del tiempo este síndrome ha sido descrito y definido de 
diferentes maneras, dándole connotaciones muy variadas, pero coincidiendo todas con una 
característica principal de los individuos que lo sufren, el cual es, la menoscabada 
capacidad de afrontamiento a las presiones y al exceso de tiempo del entorno laboral, 
concerniente a las profesiones que se desempeña en trabajos humanitarios. Cabe mencionar 
que otra manera de denominar al burnout es “Síndrome de Desgaste Profesional” expresión 
que se emplea en las diferentes fuentes de información (Vega, Sanabria, Domínguez, 
Osorio y Bejarano, 2009). 
2.2.1.2. Modelos teóricos 
 
En el presente apartado se mencionan los diferentes modelos teóricos que 
aparecieron a finales del siglo XX, dando importancia en la propuesta desarrollada por 
Maslach y colaboradores, quienes conciben el burnout bajo un modelo tridimensional. 
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2.2.1.2.1.   Modelo de Maslach y Jackson 
 
Maslach y sus colaboradores hicieron un trabajo de investigación en donde se pudo 
reconocer que dicho síndrome presenta tres dimensiones específicas, características únicas 
de los sujetos que lo padecen. Las dimensiones propuestas fueron las siguientes: 
a.       Agotamiento emocional: 
Orientado hacia la pérdida de la voluntad, el agotamiento, desgaste y fatiga 
emocional.  
b.      Despersonalización: 
Refiere la presencia y progreso de actitudes no favorables, principalmente 
negativas, hacia otras personas, hacia los seres humanos con los cuales trabaja 
(compañeros de trabajo, clientes y/o pacientes), conjuntamente con pérdida de 
causa o motivación y la aparición de irritabilidad. 
c.       Falta de realización personal: 
Referido a que la persona presenta una predisposición negativa a su trabajo y a 
sí mismo, con la característica de una autoestima baja, disminución en el 
rendimiento laboral, poca tolerancia hacia las presiones laborales y poca 
capacidad para aguantar momentos de estrés. 
  Asimismo, las autoras concluyeron que la aparición de estas dimensiones se 
presenta en profesionales que brindan servicio de ayuda al público, definiendo el 
agotamiento profesional o burnout como un síndrome distinguido por las tres dimensiones 
mencionadas anteriormente, ocurriéndoles generalmente a personal profesional que labora 
brindando ayuda o soporte a otros seres humanos. 
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Posteriormente, Maslach y Jackson (1981) también desarrollaron un instrumento 
que permite medir el burnout el cual fue denominado MBI, que significa Maslach Burnout 
Inventory (MBI) y presentaba  22 ítems que hacía referencia a las actitudes que mostraba el 
trabajador hacia los individuos con los cuales brindaba su servicio y/ o trabajo, aspectos 
emocionales y sentimientos personales. El propósito inicial que tuvieron las autoras de este 
test, fue evaluar el grado de burnout laboral en personas que trabajan brindando sus 
servicios por el bienestar o mejoría de otros seres humanos y también que fuera incluido en 
estudios posteriores relacionados al burnout, alcanzando un adecuado conocimiento de 
distintas variables que ayudará a la disminución del burnout (Maslach, Jackson y Leiter, 
1986). 
2.2.1.2.2.   Modelo de Mingote 
Mingote (1998), fue uno de los primeros en describir la semiología de esta 
enfermedad, pero separándolos en tres grandes grupos; el primero son los síntomas 
disfóricos, como por ejemplo, el agotamiento emocional, la ansiedad, el estrés y la 
irritabilidad; el siguiente grupo son las alteraciones de conducta, como por ejemplo, el 
distanciamiento en el trato profesional-paciente/cliente, evasividad laboral y finalmente la 
pérdida o alteración del sentido de humanidad para con otras personas y el tercer grupo es 
la aparición de síntomas y signos físicos como consecuencia del estrés, como por ejemplo, 
el cansancio físico laboral constante y aparentemente prematuro (el cual obedece a las 
características del segundo grupo de signos clínicos) y el malestar general de salud sin 
motivo aparente, entre otros. Finalmente, en este síndrome se puede apreciar la falta de 
adaptación al ambiente laboral percibiendo de manera negativa repercutiendo en su 
desempeño y satisfacción laboral. 
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2.2.1.2.3.   Modelo de Gil-Monte y Peiró 
Gil-Monte y Peiró (1999) propusieron una lista de aspectos psicológicos y sociales 
con la finalidad de profundizar más acerca del burnout, por ello lo definieron como el 
resultado al estrés que sufren las personas al no poder afrontar de manera adecuada las 
labores que demanden realizar su trabajo de manera eficaz. Estas personas son las que 
realizan actividades laborales para el servicio de otras, pero dada la presión excesiva 
laboral, no pueden desempeñarse de manera adecuada en su trabajo, produciéndose así, el 
estrés laboral mencionado por los autores. Estos autores concuerdan que, al igual que las 
definiciones de otros autores, el burnout presenta etapas o fases, produciendo en la persona 
dos características principales: elevado nivel de agotamiento emocional y baja satisfacción 
laboral, motivo que responde a la conjunción del estrés laboral y sus efectos, entre ellas, los 
diferentes tipos de respuestas de actitud y conducta. 
2.2.1.2.4.   Modelo de Ferrer 
Por su parte el autor español Ferrer (2002) mencionó que la presencia de burnout es 
la respuesta equívoca frente a un inadecuado clima de trabajo, que tiene su origen en la 
aplicación equivocada de los métodos de afrontamiento de control por parte del trabajador, 
ocasionando la carencia de actitudes positivas concerniente al trato de los individuos con 
los que labora, principalmente hacia en ámbito profesional, ocasionando una percepción 
desproporcionada de agotamiento. Asimismo, este síndrome se manifiesta en tres diferentes 
fases, la primera está caracterizada por el cansancio mental y físico que aparece sin 
aparente razón, la segunda fase se identifica por la presencia de sentimientos de ausencia y 
la pérdida de identidad, por último, se describe una tercera fase en la cual se aprecia 
actitudes y acciones relacionadas a la ansiedad e incluso logrando bordear la depresión, de 
modo que todo ello trae como consecuencia la falta de estima personal y profesional. 
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2.2.1.2.5.   Otras propuestas teóricas de burnout. 
También existen autores que describen el burnout de diferente manera, entre ellos se 
encuentra González (2003) quien menciona que es la falta de capacidad adaptativa 
producida por las altas presiones laborales (propias del área humana de un trabajo) que 
existen en trabajos donde el profesional desempeña una labor para la mejoría de otras 
personas por un tiempo prolongado, lo cual conllevaría al estrés laboral. De manera 
parecida Gonzáles define al SB como el impedimento de la reflexión serena y la 
incapacidad de organización. 
Por su parte Robles (2004) proporciona una lista de signos propios de este síndrome 
como lo es el desgaste físico, emocional y mental (esto debido al agotamiento laboral), 
percepción de desesperanza y desamparo, sentimiento de soledad, pérdida de actitud 
positiva, insatisfacción profesional, complejo de inferioridad, sintiéndose ineficaz e 
incompetente en sentido profesional. Sin embargo, algunos autores refieren que el burnout 
se debe a un complejo de característica sociológicas con un origen biológico o psicológico, 
y no tanto, a la aparición de dicho síndrome por la presión laboral ejercida en quienes lo 
padecen; proponiendo abandonar el termino síndrome, y más bien, emplear el término 
fenómeno de burnout. 
Cebriá (2003) asevera que el SB es la consecución de un tipo de estrés, a saber, el 
distrés, que se produce en ámbito laboral, agregando también otra característica principal: 
la multidimensionalidad relacionándose con distintos tipos de factores como son el factor 
personal, sociocultural y organizacional. Asimismo, menciona algunos rasgos implicados 
en el SB en relación a la falta de vitalidad y energía, el agotamiento cognitivo y emocional, 
las actitudes de descaro, falta de identidad personal y humanización hacia otras personas 
(compañeros de trabajo, clientes y/o pacientes). 
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2.2.1.3. Factores de burnout 
 
Los signos clínicos propios de los sujetos que padecen este síndrome, orientan a que 
los orígenes de este síndrome se separan en dos grupos distintos: los factores o causas 
laborales y el perfil innato de la personalidad o también llamado factores 
sociodemográficos (López-León, Rodríguez-Moctezuma, López-Carmona, Peralta-Pedrero 
y Munguía-Miranda, 2007; Díaz y Gómez, 2016). 
También se han hecho trabajos de investigación en donde se ha manejado la 
posibilidad de influencia en sentido genético, sin embargo estudios realizados en familia 
con hijos gemelos en donde uno de sus integrantes padecía este síndrome no se halló 
significancia estadística ante la vinculación de este síndrome con las características 
genéticas, concluyendo que la presencia de burnout se debía, más bien, a un origen 
exógeno, es decir a causas psicosociales y ambientales y no características en común entre 
los familiares. Asimismo, se han manejado posibles causas como el nivel o grado socio-
cultural y la formación religiosa brindada; es por eso que se han realizado estudios al 
respecto para poder esclarecer si estos factores son causa probable de este síndrome; dando 
como resultado de las investigaciones realizadas la ausencia de relación significativa entre 
la formación religiosa y burnout; pero sí con el nivel socio-cultural de la familia, de manera 
que cuanto más alto sea nivel cultural de la familia (padres), mayor también es la 
posibilidad de desarrollar el SB (Apiquian, 2007). 
Es así, que los factores que pueden generar este síndrome se han divido en tres 





2.2.1.3.1.   Factores sociodemográficos 
 
a.      La edad 
Aunque aparentemente este factor no parece ser determinante en la presencia del 
burnout, en realidad se ha comprobado que existe una etapa de sensibilización en donde el 
profesional que labora en su centro de trabajo se encontraría más vulnerable o propenso a 
las presiones laborales, esto sucede, debido a que durante los primeros años de la profesión 
las experiencias de vida son totalmente diferentes de la realidad en comparación a lo que el 
gran colectivo de personas piensan al incursionar en su trabajo, ya que se origina un 
periodo de transición hasta darse cuenta que las perspectivas previas hacia el ámbito 
profesional, las motivaciones profesionales, personales y económicas, no resultarían ser las 
esperadas; por lo tanto mientras más joven es el profesional que empieza a laborar mayor es 
la probabilidad que existe de desarrollar el Síndrome de burnout (Apiquian, 2007; López-
León et al, 2007). 
b.   Sexo 
Estudios relacionados con este aspecto del factor sociodemográfico demuestra que 
la mujer es más predispuesta a desarrollar este síndrome debido a que no solo tiene 
responsabilidad laboral, si no también, responsabilidad familiar, lo que la conllevaría a 
tener mayor riesgo de verse afectada por el Síndrome de Desgaste Profesional, si es que no 
logra hallar un equilibrio entre estas dos responsabilidades (Apiquian, 2007; Díaz y Gómez, 
2016). 
c.       Estado civil 
Aunque es bien conocido que se ha vinculado la presencia del burnout con sujetos 
que carecen de una relación firme o estable, también es conocido que tampoco existe una 
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misma opinión entre los autores al respecto. Por otro lado, parece ser que los sujetos en 
estado soltero que no tienen ningún tipo de relación sentimental perdurable con otra 
persona, presentan mayor incidencia en las tres dimensiones del SB en comparación con 
personas casadas o que conviven con una pareja estable (Díaz y Gómez, 2016; López-León 
et al, 2007) 
Siguiendo este pensamiento, la ausencia o presencia de hijos hace que los individuos 
pudieran demostrar mayor resistencia a desarrollar este síndrome, ello responde a que los 
padres presentan mayor madurez y estabilidad emocional, y la existencia de hijos hace que 
puedan afrontar de mejor manera los asuntos personales y emocionales en distintos 
ambientes, en este caso el de trabajo (Grau, Flinchtentel, Suñer, Prats y Braga, 2009). 
2.2.1.3.2.   Perfil de la personalidad 
 
Este factor (causa) se refiere a los rasgos psicológicos del individuo, características 
relacionadas a las ganas de sobresalir, ganar resultados pocos realistas, alto nivel de 
perfeccionismo, poca resistencia al fracaso, entre otras (Apiquian, 2007; López-León et al, 
2007). 
2.2.1.3.3.   Factores laborales o de trabajo 
 
Este factor hace referencia al ambiente laboral en el cual se desarrolla la persona 
que padece Burnout (Gil-Monte y Maruco, 2008; López-León et al, 2007), que 
evidentemente, no es el más idóneo, entre los factores se describen los siguientes: 
a.                  Horario y turno de trabajo 
Según algunos autores la distribución del horario y turnos de trabajo de manera 
equivocada o poco razonable, afectan significativamente a quienes laboran en un lugar 
donde no se respeta lo mencionado anteriormente (horario y turno de trabajo), teniendo 
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como principales consecuencias el cansancio físico, emocional y la poca identificación con 
su trabajo (lo que incluye el contexto laboral, compañeros de trabajos, pacientes y/o 
clientes) que equivale a la despersonalización; lo que vendría a ser la presencia de los tres 
factores desencadenantes del Burnout mencionados por Maslach (Gil-Monte y Maruco, 
2008; López-León et al, 2007). 
b.                 Estabilidad y seguridad laboral 
Esta característica es trascendental en un empleo donde el profesional percibe 
bienestar tanto física y emocionalmente, pues de ello depende su salud; sin embargo, 
cuando su continuidad en el empleo se ve afectada, se encuentran desequilibrados 
emocionalmente, lo que hace que se desarrollen actitudes, emociones y acciones 
relacionadas con la angustia, el desamparo y la negación a la realidad, signos clínicos que si 
persisten, podrían conllevar al desarrollo del burnout (Albadejo, Villanueva, Ortega, 
Astasio, Calle y Dominguez, 2004). Estudios han demostrado que el personal profesional 
más proclive a padecer la inestabilidad laboral de su empleo son los jóvenes, mujeres 
embarazadas y los sujetos mayores de 45 años de edad (López-León et al, 2007). 
c.                  Jerarquía y antigüedad profesional 
Aunque es cierto que muchos autores no se han puesto de acuerdo en lo que respecta 
a la atribución de esta variable, sí existen autores que la asocian al burnout, y señalan que 
este síndrome se da en dos grupos diferentes de profesionales, el primero se correlaciona 
con los dos primeros años laborales (esto se debe, a que los individuos que ingresan por 
primera vez a un trabajo, no están acostumbrados a la presión laboral) y el segundo grupo 
se relaciona con colaboradores de más de diez años de experiencia profesional (esto 
obedece a que luego de haber pasado por diferentes puestos de responsabilidad y haber 
logrado cierta jerarquía, algunos profesionales sienten que ya no hay más por hacer y que 
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no pueden seguir superándose ya que no hay más puestos que alcanzar) (Apiquian, 2007; 
Moreno-Jiménez, González y Garrosa, 2001). 
d.                 Incorporación de nuevas tecnologías 
Al incorporar una nueva tecnología, por lo general, se dan modificaciones en las 
labores y área de trabajo, en la inspección o supervisión y en la forma como se organiza el 
desempeño del trabajador y su entorno: de manera que la creciente demanda que genera la 
integración de nuevas tecnologías, origina un ambiente con una gran variedad de estresores 
y factores negativos para el desarrollo apropiado y exitoso del trabajador. Entre esos 
factores y estresores se encuentran la necesidad de ser capacitado constantemente (si el 
caso lo requiere), temor de quedar desempleado, aumento de monitoreo y control del 
personal, incremento de mayor seguridad debido al cuidado del ingreso de las nuevas 
tecnologías, probabilidad de quedar aislado en el área de trabajo y reestructuración de roles 
en el aspecto organizacional, entre otros (Apiquian, 2007; Moreno et. al., 2001). 
e.                  Estructura y clima laboral  
Esta característica corresponde a que el burnout tiene mayor probabilidad a 
desarrollarse cuando más elevado sea la presión en el trabajador en la toma rápida y 
acertada de decisiones, cuando elevada sea la efectividad que se espera para la ejecución de 
procedimientos y operaciones y más cuando el trabajador tiene mayor jerarquía sobre el 
resto y se espera un mejor desempeño laboral. (Apiquian, 2007; Moreno-Jiménez et. al., 
2001). 
f.                   Oportunidad para el control 
Un factor que puede prevenir el burnout y ayudar al equilibrio psicológico del 
empleado es la posibilidad que un trabajo le faculte poder controlar los posibles eventos 
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que puedan suceder y las actividades a realizar (Apiquian, 2007; Moreno-Jiménez et. al., 
2001). 
g.                  Retroalimentación 
La retroalimentación o también llamada feedback de tareas, es definida como la 
cualidad de desarrollarse eficazmente en sus labores, obteniendo así, una mejor visión de lo 
que se espera de él, a este efecto también se le llama interiorización laboral; el cual hace 
que genere en el trabajador mayor conciencia de los resultados y consecuencias de sus 
acciones en un ámbito laboral. Es por eso que, generalmente, los trabajadores que realizan 
sus labores teniendo presente la retroalimentación presentan mayor motivación interior, 
menor agotamiento emocional y mayor satisfacción a diferencia de los que no interiorizan 
la retroalimentación (Apiquian, 2007; Moreno-Jiménez et. al., 2001). 
h.                 Relaciones interpersonales 
Generalmente esta característica toma valor de manera positiva cuando se trabaja en 
un ambiente cálido y con personas que aprecien el trabajo de los demás, lo que ocasiona 
que el contacto con otras personas sea una motivación para continuar trabajando 
correctamente; motivo por el cual las relaciones interpersonales en el entorno del trabajo se 
encuentra estrechamente vinculada con la satisfacción. Sin embargo, ello no quita que este 
factor accione de manera negativa, pues no siempre el profesional se va a encontrar con un 
ambiente laboral agradable, agudizándose cuando las personas con las que interactúa no 
cooperan de la manera esperada, no confían o no se adapta al mecanismo de trabajo ya 
instaurado; todo ello puede contribuir a que se produzca altos niveles de tensión laboral, 




i.                    Salario 
Aunque no hay mucha información en la literatura registrada con respecto a este 
factor como desencadenante para la presencia y desarrollo de burnout, sí hay estudios que 
señalan al salario como motivo inherente a la motivación interior y estabilidad emocional 
de los trabajadores (Apiquian, 2007; Moreno-Jiménez et. al., 2001). 
j.                   Estrategia organizacional 
Los centros de trabajo o empresas que tengan como estrategia organizacional la 
reducción de personal para generar menos gastos pero generando mayor carga laboral al 
resto de trabajadores, o que no invierten en capacitaciones continuas,  pueden traer como 
consecuencia mayor probabilidad de burnout en sus empleados; ya que al generar mayor 
carga laboral en sus trabajadores, estos pueden sentir agotamiento emocional y  desarrollar 
la despersonalización, variables directas en el desenvolvimiento de este síndrome. 
(Apiquian, 2007; Moreno-Jiménez et. al., 2001). 
2.2.2. Satisfacción laboral 
2.2.2.1. Concepto 
Es la percepción subjetiva del entorno laboral que compromete el estado emocional 
positivo o placentero del sujeto (Locke, 1976; 1984). Posteriormente, Palma (2005), la 
define como predisposición relativamente estable hacia el entorno laboral en base a valores 
y creencias a partir de su experiencia subjetiva.   
Cavalcante (2004) manifiesta que la definición de SL se entiende a partir de dos 
perspectivas: un estado emocional con respecto al trabajo y una actitud generalizada con 
correspondencia al trabajo. Esta última, basada en tres componentes: afectivos (en relación 
a los sentimientos y las emociones), de comportamiento (orientados a la tendencia de 
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desarrollar una función) y cognitivos (corresponden a la evaluación del trabajador respecto 
a su labor). 
Asimismo, Cavalcante (2004) manifiesta que la satisfacción proviene de la 
experiencia subjetiva que percibe el trabajador, considerando que tanto los aspectos 
internos y externos, lo que ofrece la organización, son altamente subjetivos desde la mirada 
del individuo.  
2.2.2.2. Modelos teóricos 
 
2.2.2.2.1. Teoría de los factores de Herzberg 
La teoría describe que la presencia dos factores se encuentran relacionados con la 
SL, y la carencia de ellos con la insatisfacción laboral (Herzberg, 1968). Los factores de 
satisfacción o motivacionales son intrínsecos al entorno laboral (reconocimiento, logro, 
responsabilidad, el trabajo por sí mismo y crecimiento profesional). De otro lado, los 
factores de insatisfacción, se describen como de higiene y son extrínsecos a la labor 
(supervisión, políticas de la organización, condiciones laborales, interacción con sus pares, 
sueldo, seguridad y estatus). 
La Teoría de Herzberg, plantea que la satisfacción y la insatisfacción en el entorno 
laboral difieren totalmente. El modelo determina que la motivación contiene dos tipos de 
necesidades, el ambiente físico referido a la labor (necesidades higiénicas) y otro referido al 
contenido en si (necesidades de motivación).  Entonces para que el trabajador se encuentre 
laboralmente satisfecho debe cubrirse las necesidades higiénicas y de motivación, en caso 
sólo se cubra una de las necesidades, el trabajador se encontrará en un estado neutro (ni 
satisfecho, ni insatisfecho).  
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Actualmente, existe mucha controversia por esta teoría, aunque existen 
investigaciones que contrastan positivamente, todavía hay muchos críticos que suelen poner 
en juego esta teoría por su carácter metodológico, no obstante, sigue estimulando a 
científicos realizar investigaciones utilizando el modelo de Herzberg. 
2.2.2.2.2. Modelo Expectativa – Recompensa de Lawler 
 
Lawler (1973) propone que la satisfacción o la insatisfacción laboral se produce por 
el vínculo entre la expectativa y la recompensa; en líneas generales, si la recompensa 
adquirida se encuentra entre lo esperado o excede, el trabajador percibirá un sentido de 
satisfacción; no obstante, si se ejecuta de manera inversa, se produce la insatisfacción.  
Se considera los siguientes factores: a) características del trabajo percibido,                   
b) aportes percibido y la resultante de las personas referidas, c) inversiones personales y 
obtenidas en el trabajo y d) cantidad percibida de reconocimientos o compensaciones. Cabe 
mencionar que la palabra “Recompensa” puede contener distintos significados en el 
trabajador, por ejemplo, reconocimientos, promociones, remuneración, entre otros.  
2.2.2.2.3. Teoría de Maslow 
 
Según Maslow (1991), la satisfacción laboral se obtendría luego de cubrir 
necesidades individuales, asimismo, estas categorías se pueden apreciar en cinco 
dimensiones: 
·         Fisiológicas: Esta necesidad está vinculada por su propia supervivencia 
·    Seguridad: En esta etapa existe la necesidad de protegerse, conseguir estabilidad 
económica y emocional 
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·       Sociales: Necesidad y deseo de interrelacionarse con los demás, ya sea por 
afinidad o cualquier otra característica en común. 
·     Estima: Implica la necesidad de logro de reconocimiento de los demás, prestigio, 
estatus. 
·        Autorrealización: Necesidad de expresar realización personal, vale decir, 
desarrollar el potencial del individuo.  
El autor define que los cinco grupos de necesidades establecen una estructuración de 
una jerarquía. Siendo las necesidades más básicas (grupos 1 y 2) y las necesidades sociales 
como las más elevadas (grupo 3, 4 y 5). Es así que, entre mayor cantidad de necesidades 
cubiertas por el empleado, mayor será su sentido de satisfacción (Maslow, 2013) 
2.2.2.2.4. Teoría de la equidad de Adams 
 
Según Adams (1965), el principal desencadenante de la motivación es el equilibrio 
percibido por un individuo entre dos ratios. La teoría explica que los individuos ponen en 
comparación sus ratios, comprendidos como los resultados de las contribuciones obtenidas 
por su trabajo y de la organización. En esta teoría una variable importante es la del 
referente donde se observa tres categorías (Robbins y Coulter, 2010): 
● Otro: Incorpora a otras personas como: amigos, vecinos o asociados profesionales, 
quienes tienen afinidad en el trabajo, pero en otro tipo de organización. 
● Sistema: Se encuentra compuesta por procedimientos y políticas 
remunerativas que gestiona y administra desde la propia organización.  
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● Yo: Enfatiza la relación aportaciones – resultados, los cuales se 
evidencian en las experiencias anteriores, entorno laboral pasado y criterios de 
empleos anteriores. 
Según esta teoría, el sujeto busca nivelar la equidad porque tienen ratios diferentes 
creando así insatisfacción laboral, pero ocurre lo contrario cuando las ratios son iguales 
donde los sujetos se encuentran motivados llegando a percibir una satisfacción laboral y 
desean sostener su comparación actual de resultados y aportaciones o para incrementar sus 
aportaciones con el objetivo de que sus resultados se acrecienten. 
Debe considerarse como “Resultados” a todo lo que el trabajador desea o recibe de 
la organización: remuneración, oportunidades de crecimiento laboral, estatus, ingresos 
adicionales, entre otros. De otro lado, las “Aportaciones” se refieren a todo aquello que el 
trabajador percibe que contribuye a la organización: entrenamiento, experiencia laboral, 
tiempo, educación o similares. Finalmente, sí un trabajador percibe inequidad, sus acciones 
pueden ser de dos tipos:  
● Mental: Ejecuta acciones de tipo psicológica, sin realizar una acción física. 
● Real: Ejecutar acciones de tipo físico, con tendencia a regresar a una situación 
denominada “normal” esperada. Por ejemplo, distorsionar los resultados y las 
aportaciones o abandonar el trabajo. 
 2.2.2.2.5. Modelo Situacional de Quarstein, McAfee, y Glassman 
El modelo considera dos factores para la obtener la satisfacción del trabajador:  
características de situación y eventos situacionales (Quarstein, McAffe, & Glassman, 
1992). Siendo la “Característica Situacional”, todo aspecto laboral que el individuo evalúa 
previamente a aceptar un puesto de trabajo (remuneración, oportunidades de crecimiento 
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profesional, condición laboral, supervisión y políticas de la organización). Por otra parte, un 
“Evento Situacional” hace referencia a toda situación que no fue evaluada anteriormente y 
que ocurre cuando el individuo ya ocupa el puesto de trabajo, podría ser positivo (tiempo 
libre extraordinario para trabajador) o negativo (infraestructura inadecuada). 
2.2.3. Síndrome de burnout y satisfacción laboral 
 
Las variables para investigación del entorno laboral que se encuentran relacionados 
con burnout son el ausentismo, clima laboral y desempeño; no obstante, es indispensable 
considerar la variable satisfacción laboral (Rodríguez, 2006). En base a lo expuesto es de 
sumo valor realizar el estudio de la correlación que existe entre SB y SL.  
De acuerdo a investigaciones se determina que el SB afecta negativamente al 
desempeño laboral, productividad y en el resultado de un trabajo eficiente, lo que conlleva 
a una disminución en la SL, además de la reducción de indicadores de compromiso hacia su 
labor (Rodríguez, 2006). En sus trabajos de investigación, Gil-Monte y Peiró (1999) 
encontraron que la SL se relaciona significativamente con cada una de las dimensiones de 
burnout y con alto índice en la dimensión agotamiento emocional, determinando la 
existencia de una correlación negativa entre ambas. En adición, (Navarro, 2016; Unamuno, 
2015; Vallenas, 2016) sostienen que burnout y satisfacción laboral se relacionan de manera 
inversa. 
Con relación a la labor docente y su importancia en la sociedad para el desarrollo de 
la misma, es necesario entender  la relación entre SB con SL, tal como lo plantean Gil-
Monte y Peiró (1999) que determinan la correlación significativa negativa entre dichas 
variables. Según sostienen Dominich y Faivovich (1994) las variables que afectan la SL en 
docentes serían: la falta de reconocimiento por el esfuerzo ejecutado; limitantes 
administrativos que generar inconveniente para su labor; sentido de pertenencia negativo en 
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la relación a la institución; sobrecarga laboral; y compensación económica mínima 
(Jiménez, Jara y Miranda, 2012). 
A nivel nacional, se determina los múltiples factores estresores que afectan la labor 
del docente universitario de inglés. Entre los factores mencionados se encuentran: las 
limitaciones de recursos, la gestión disciplinaria de la institución, la imprecisión de roles, la 
sobrecarga laboral, nulo reconocimiento, la interacción con pares y comportamiento del 
estudiante.   
Según Choy (2017), se demuestra la presencia de una correlación negativa entre 
ambas variables en la muestra de docentes de enseñanza superior.  En adición, en un 
estudio a nivel Latinoamericano (Rojas, Zapata y Grisales, 2009), resaltan que en diversos 
estudios se encontró la existencia de insatisfacción laboral y su relación con altos niveles de 
SB, incluso recalcan su impacto en la salud mental del docente, calidad educativa y la 




CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 
3.1. Enfoque, diseño y alcance 
3.1.1. Enfoque 
El estudio presenta un enfoque mixto porque se realiza la obtención, análisis y 
vinculación de data cuantitativa y cualitativa en una misma investigación para 
posteriormente responder a un planteamiento. 
3.1.2. Diseño 
El diseño es secuencial de tipo explicativo secuencial, debido a que determina una 
primera fase en la que se recolectan y analizan datos cuantitativos, luego de una última fase 
que se recolecta y evalúa data cualitativa.   
3.1.3. Alcance 
El trabajo es un estudio de tipo descriptivo-correlacional (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2014), cuyo objetivo es describir las particularidades de un fenómeno y a la 




O2: Satisfacción laboral 
r: Relación entre las variables. 
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3.2. Matrices de alineamiento 
3.2.1. Matriz de consistencia 
Tabla 1 Matriz de consistencia 
Problema Objetivos Variables Indicadores Método 
Pregunta general 
¿Cuál es la relación entre el síndrome de burnout y 
la satisfacción laboral en docentes de las áreas de 
inglés de pregrado den una universidad privada en 
el 2019-I? 
Preguntas específicas 
¿Cuál es nivel de síndrome burnout en docentes de 
las áreas de inglés de pregrado de una universidad 
privada en el 2019-I? 
¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral en 
docentes de las áreas de inglés de pregrado en una 
universidad privada en el 2019-I? 
¿Cuál es la relación entre la dimensión 
agotamiento emocional del síndrome de burnout y 
la satisfacción laboral en docentes de las áreas de 
inglés de pregrado de una universidad privada en 
el 2019-I? 
¿Cuál es la relación entre la dimensión 
despersonalización del síndrome de burnout y la 
satisfacción laboral en docentes del área de inglés 
de pregrado en una universidad privada en el 2019-
I? 
¿Cuál es la relación entre la dimensión falta de 
realización personal del síndrome de burnout y la 
satisfacción laboral en docentes del área de inglés 




Relacionar el síndrome de burnout y la satisfacción 
laboral en docentes de las áreas de inglés de 
pregrado den una universidad privada en el 2019-I. 
Objetivos específicos 
Determinar el nivel de síndrome burnout en 
docentes de las áreas de inglés de pregrado en una 
universidad privada en el 2019-I 
Identificar el nivel de satisfacción laboral en 
docentes de las áreas de inglés de pregrado en una 
universidad privada en el 2019-I 
Establecer la relación entre la dimensión 
agotamiento emocional del síndrome de burnout y 
la satisfacción laboral en docentes de las áreas de 
inglés de pregrado en una universidad privada en 
el 2019-I 
Demostrar la relación entre la dimensión 
despersonalización del síndrome de Burnout y la 
satisfacción laboral en docentes de las áreas de 
inglés de pregrado en una universidad privada en 
el 2019-I 
Evaluar la relación entre la dimensión falta de 
realización personal del síndrome de burnout y la 
satisfacción laboral en docentes de las áreas de 
















































52 docentes universitarios de 
ingles 
Muestra 








Inventario de Burnout de 
Maslach (Maslach y Jackson, 
1986) 
 
Cuestionario para medir el nivel 
de satisfacción docente (Cáceres, 
2011 citado en Alfaro, 2015). 
 
Guía de entrevista para el análisis 
cualitativo de SB y SL. 
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3.2.2. Matriz de operacionalización de variables 
Tabla 2 Matriz de operacionalización de variables 





que provoca la ausencia 
de motivación que termina 
en un sentimiento de 
inadaptación y probable 
fracaso a futuro (Maslach 
y Jackson, 1986) 
Cansancio emocional, 
despersonalización y 
baja realización personal 
que se evalúa aplicando 





Disminución de recursos emocionales, 
sentimientos de estar saturado, cansancio 
emocional. 
1, 2, 3, 4, 5, 
6, 7, 8 y 9. 
Despersonalización 
  
Relación interpersonal fría, insensibilidad 
hacia los sujetos objeto de atención, 
irritabilidad. 
10, 11, 
12,13 y 14. 
Falta de realización 
personal 
  
Falta de eficacia en el trabajo, evaluación del 
propio trabajo de forma negativa, 
insuficiencia profesional. 
15, 16, 17, 
18, 19, 20, 
21 y 22. 
Satisfacción 
laboral 
Actitud del trabajador 
docente frente a su propia 
labor pedagógica como 
respuesta de la motivación 
que impulsa a los 
individuos a realizar una 
actividad (Alfaro, 2015) 
  
Satisfacción intrínseca y 
extrínseca que se evalúa 
aplicando un 




Desempeño laboral adecuado, motivación y 
actitud favorable, dirección a las metas. 
1, 2, 3, 4, 5, 
6, 7, 8, 9, 
10, 11 y 12. 
Satisfacción 
extrínseca 
Incentivos laborales, reconocimiento del 
trabajo realizado. 
13, 14, 15, 
16, 17, 18, 
19,20, 21, 




3.3. Población y muestra 
3.3.1. Población 
La población está conformada por 52 docentes de pregrado de inglés de una 
universidad privada de Lima Metropolitana que laboran en el ciclo académico 2019-I. 
3.3.2. Muestra 
La muestra se encuentra compuesta por 46 docentes de pregrado de inglés de una 
universidad privada de Lima Metropolitana del ciclo académico 2019-I. 
3.3.3. Muestreo 
El muestreo utilizado es de tipo censal, debido a que se eligió al 100% de la 
población, al considerar la población de docentes universitarios de inglés de una 
universidad privada de Lima metropolitana, sin embargo, se tuvo acceso a 46 de los 
docentes. De acuerdo a Ramírez (1997), todas las unidades de investigación son parte de la 
muestra.  
  
Tabla 3 Análisis sociodemográfico de la muestra 










Mujer 33 71.7% 
Edad     
30 a 40 años 22 47.8% 
41 a 60 años 24 52.2% 




3.4. Técnicas e instrumentos 
3.4.1. Maslach Burnout Inventory (MBI) 
  
Tabla 4 Ficha técnica del Inventario de Burnout de Maslach (MBI) 
Autor : Maslach y Jackson. 
Año : 1986. 
Adaptación peruana : Francisco Vallenas Pedemonte. 
Año : 2015. 
Población : Docentes universitarios. 
Evalúa : Nivel de estrés crónico en el trabajo. 
Numero de ítems : 22 reactivos. 
Confiabilidad : Se reporta un indicador de .876 para la 
escala total por medio del coeficiente 
Alfa de Cronbach. 
Validez : Validado mediante el Análisis Factorial 
Exploratorio (AFE), hallándose una 
estructura de tres factores o 
dimensiones. 
  
3.4.1.1. Descripción del instrumento 
El Maslach Burnout Inventory (MBI), fue elaborado por Maslach y Jackson (1986), 
designado a profesionales de la salud y posteriormente utilizado en otras carreras en 
diferentes países. El MBI fue adaptado al Perú por Vallenas (2015) para un conjunto de 
docentes universitarios de una universidad privada de Lima. El cuestionario consta de 22 
reactivos de tipo afirmativo en relación a los sentimientos personales, además la actitud en 
el entorno y la relación que se genera entre docentes en un entorno laboral. La calificación 
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se ejecuta a través de la escala de Likert. La categoría de respuestas va desde nunca (1), 
hasta siempre (5). 
El puntaje se determina por medio de la sumatoria de los puntos en cada dimensión 
correspondiente de la escala: 
·     Dimensión cansancio emocional recae en ítems 1-2-3-4-5-6-7-8-9 y tiene un 
puntaje total de 45. 
·        Dimensión despersonalización le corresponde los ítems 10-11-12-13-14 y tiene 
un puntaje total de 25. 
·  Dimensión falta de realización profesional le corresponde los ítems 15-16-17-
18-19-20-21-22 y tiene un puntaje total de 40. 
3.4.1.2. Validez del inventario 
Se define una estructura de tipo tridimensional, en base a estudios factoriales 
originales y españoles se ha visto que los elementos que componen el MBI. Además, se 
encuentra respaldado por validez como la discriminante y la convergente (Maslach y 
Jackson, 1986). 
 Asimismo, la validez del inventario se ejecutó a través del análisis factorial 
exploratorio y del análisis de componentes principales donde se extrajo una estructura 




3.4.2. Cuestionario para medir el nivel de satisfacción docente 
 
Tabla 5 Ficha técnica del Cuestionario para medir el nivel de Satisfacción Docente (CSD) 
Autor : Alfonso Cáceres. 
Año : 2011. 
Adaptación peruana : Gustavo Alfaro. 
Año : 2015. 
Población : Docentes universitarios. 
Evalúa : Nivel de satisfacción laboral docente. 
Numero de ítems : 26 reactivos. 
Confiabilidad : Se reporta un indicador de 0.872 para la escala total 
por medio del coeficiente alfa de Cronbach. 
Validez : Validado mediante la validez de contenido por medio 
de jueces expertos. 
  
3.4.2.1. Descripción del instrumento 
 
El Cuestionario para medir el nivel de Satisfacción Docente (CSD), fue elaborado 
por Cáceres (2011 citado en Alfaro, 2015), designado a docentes universitarios. El CSD fue 
adaptado al Perú por Alfaro (2015) en un grupo de docentes universitarios de una 
universidad privada de Lima. El cuestionario consta de 26 ítems en modo de afirmaciones 
en relación a la SL.  La calificación del instrumento se ejecuta a través de una escala de 
Likert. La categoría de respuestas va desde nunca (1), hasta siempre (5). 
El puntaje se determina por medio de la sumatoria de los puntos en cada dimensión 
correspondiente de la escala: 
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·         Dimensión satisfacción intrínseca le corresponde los ítems 1-2-3-4-5-6-7-8-9-
10-11-12 y tiene un puntaje total de 60. 
·        Dimensión satisfacción extrínseca le corresponde los ítems 13-14-15-16-17-18-
19-20-21-22-23-24-25-26 y tiene un puntaje total de 70. 
3.4.2.2. Validez del inventario 
La validez del cuestionario se realizó mediante la validez de contenido, por medio 
de jueces expertos (Alfaro, 2015). 
3.4.3. Guía de entrevista para el análisis cualitativo del SB y SL. 
3.4.3.1 Descripción del instrumento 
La entrevista es una técnica de recolección de información por ello en el trabajo de 
investigación se realizó una entrevista semiestructura teniendo como base una guía de 
preguntas, la cual se basaba en preguntas abiertas. Los docentes entrevistados expresaron 
sus opiniones, matizaron sus respuestas, e incluso se presentaron temas emergentes que fue 
preciso explorar.  
El instrumento se realizó a través de un especialista en el área educativa y 
psicológica mediante una muestra aplicada en los docentes para determinar su aplicación. 
La guía consta de 8 preguntas abiertas dirigidas a obtener información demográfica, 
percepción de burnout (agotamiento emocional) y satisfacción laboral. A continuación, las 
preguntas elaboradas:  
1. ¿Cómo definirías tu experiencia como docente en la universidad? 
2. ¿Cómo te sientes con la carga asignada para este período? ¿Por qué? 
3. ¿Consideras que tu labor es reconocida por la universidad? 
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4. ¿Qué capacitaciones no pedagógicas te ha brindado la universidad? 
¿Consideras que son de utilidad? 
5. ¿Qué tipo de contrato tienes? 
6. ¿Cuántos cursos de inglés tienes asignados en la universidad? 
7. ¿Cuántas horas extras consideras le dedicas a tu labor docente en la 
universidad? 
8. ¿Cuál es tu estado civil? ¿Tienes familiares que dependan directamente de ti? 
3.5. Aplicación de instrumentos 
 
1° Fase:  
Se realizó la aplicación de los cuestionarios: MBI y CSD, en una fecha única y en 
simultáneo en las instalaciones de una universidad privada de Lima Centro. La aplicación 
simultánea permitió tener cierto grado de control del conocimiento previo que podría haber 
con estos instrumentos. 
Se accedió a la colaboración y participación de los docentes del área de inglés. 
Seguidamente, se entregaron los instrumentos considerados en la investigación, con una 
ficha sociodemográfica y se dieron instrucciones verbales sobre la forma de respuesta de 
los mismos. El tiempo promedio de aplicación de los instrumentos fue de aproximadamente 
30 minutos. 
2° Fase 
Posteriormente se definió una segunda fecha para realizar las entrevistas de manera 
individual con dos docentes elegidos aleatoriamente, con el propósito de profundizar en la 
información de las variables SB y SL. Cada entrevista se realizó en dos momentos distintos 
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en las instalaciones de la universidad privada de Lima Centro, se utilizó la Guía de 
entrevista para el análisis cualitativo del SB y SL para cada entrevista, las mismas que se 







CAPÍTULO IV. RESULTADOS Y ANÁLISIS 
4.1. Resultados cuantitativos  
4.1.1. Análisis descriptivo de burnout 
Tabla 6 Presencia de burnout en la muestra de estudio 
  (n) (%) 
Bajo 12 26.1% 
Promedio 22 47.8% 
Alto 12 26.1% 
Total 46 100% 
Nota: n= participantes; %= porcentaje. 
 
En la tabla anterior se distingue que el 73.9% de docentes posee un nivel promedio 
y alto de burnout, lo que representa que los docentes de inglés presentan indicadores de 
agotamiento emocional, desencadenando en la ausencia de motivación laboral.  
A nivel internacional, este hallazgo es parecido a lo reportado por Cárdenas y 
Vásquez (2018), quienes describen niveles promedios de burnout en docente a nivel 
general. El 75% de docentes presentan indicadores de desgaste ocupacional alto y el 14% 
presenta indicadores del síndrome de burnout.  
Estos resultados se sustentan en el modelo teórico de Maslach y Jackson (1986), 
quienes manifiestan que los profesionales con un nivel considerable de burnout terminan 
con un sentimiento de inadaptación y probable fracaso a futuro en las funciones que 
desempeñan, teniendo como características importantes la reducción o ausencia de recursos 
emocionales, mostrando un estado de cansancio y saturación en las labores, por lo que 
tienden a evaluar su labor de una manera negativa. 
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4.1.2. Análisis descriptivo de satisfacción laboral docente 
Tabla 7 Nivel de satisfacción laboral en la muestra de estudio 
  (n) (%) 
Bajo 13 28.3% 
Promedio 21 45.7% 
Alto 12 26.1% 
Total 46 100% 
Nota: n= participantes; %= porcentaje. 
  
En la tabla anterior se aprecia que el 28.3% de docentes poseen un nivel bajo de SL 
docente, haciendo referencia de que los docentes de inglés presentan una actitud 
desfavorable respecto al trabajo y una motivación intrínseca baja para su desempeño laboral 
(Palma, 2005).  
Este hallazgo es parecido a lo reportado por Avendaño (2017) quien ejecutó un 
estudio con el propósito de hallar la correlación entre SB y SL en un grupo de docentes. 
Teniendo como resultado que el 77% presenta un nivel superior en su satisfacción laboral. 
Asimismo, Navarro (2016) reporta un nivel promedio referente a la SL en el 62.3% de los 
docentes encuestados. 
Estos resultados muestran que el origen del estado emocional positivo respecto a la 
organización se produce por las experiencias vivenciadas en dicho entorno (Locke, 1976). 
Bajo este panorama el modelo teórico de Lawler (1973) determina la relevancia de la 
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equidad entre la recompensa que ofrece la organización y la expectativa del trabajador para 
reconocer su rendimiento, lo cual determina la satisfacción laboral. 
4.1.3. Prueba de normalidad de las variables en estudio 
Tabla 8 Análisis de la Bondad de Ajuste a la curva normal de las variables en estudio 
Variables M D.E. K-S p 
Agotamiento emocional 25.35 3.89 .122 .084 
Despersonalización 12.89 2.70 .201 .000 
Baja realización personal 24.72 2.99 .117 .136 
Burnout 62.96 6.09 .091 .200 
Satisfacción intrínseca 48.00 6.13 .123 .081 
Satisfacción extrínseca 56.63 12.04 .133 .039 
Satisfacción laboral docente 104.63 15.76 .121 .087 
Nota: M= Media; D.E= Desviación estándar; K-S= Kolmogorov-Smirnov; p= Significancia 
estadística. 
  En el análisis de la tabla anterior, a través de la prueba de Kolmogorov-
Smirnov se aprecia la bondad de ajuste a la curva normal de las variables en estudio (ver 
Tabla 8); en la cual se indica que la mayoría de los valores, los niveles de significación 
fueron mayores a .05, a excepción de la dimensión despersonalización (p= .000) y 
satisfacción extrínseca (p= .039); donde concluye, que las distribuciones de los puntajes se 
aproximan a una distribución normal. En este sentido para el análisis de correlación entre 




4.1.4. Correlación entre las variables en estudio 
Tabla 9 Correlación de Pearson entre burnout y satisfacción laboral docente 
  Satisfacción laboral docente 
  r p 
Burnout -.217 .148 
Nota: r= correlación de Pearson; p= significancia estadística 
 En la tabla anterior se describe que existe una correlación inversa (r= -.217) entre la 
variable burnout y la SL docente, sin embargo, la relación no es estadísticamente 
significativa (p> 0.05). Este hallazgo es parecido a lo reportado por Avendaño (2017), 
Unamuno (2015) y Vallenas (2016) donde se describe que a mayor estrés crónico en el 
trabajo menos satisfacción laboral. Asimismo, el estudio desarrollado por Navarro (2016) 
determina la relación entre SB y SL en un grupo en docentes, donde los resultados denotan 
la inexistencia de una correlación significativa entre SB y la SL. 
Cabe resaltar que los factores intrínsecos de la SL demostraron ser elementos de 
predicción para cada una de las dimensiones de burnout. (Malander, 2016). En este sentido, 
los docentes de inglés que participaron en el presente trabajo de investigación, presentan 
indicadores de sentimiento de inadaptación y probable fracaso a futuro en las funciones que 







Tabla 10 Correlación de Pearson entre agotamiento emocional y satisfacción laboral docente 
  Satisfacción laboral docente 
  r p 
Agotamiento emocional -.163 .278 
Nota: r= correlación de Pearson; p= significancia estadística 
  
En la tabla anterior se describe que existe una correlación negativa (r= -.163) entre 
la dimensión agotamiento emocional y la SL docente, sin embargo, la relación no es 
estadísticamente significativa (p> 0.05).  
Ello manifiesta que, a mayor desgaste, agotamiento y fatiga emocional en el trabajo, 
menos satisfacción laboral docente; resultado comparado a lo obtenido en la investigación 
de Unamuno (2015). Asimismo, Malander (2016) manifiesta que el cansancio emocional es 
uno de los factores que más incide en la actitud favorable o desfavorable ante las 
actividades laborales y su desempeño. 
Tabla 11 Correlación de Pearson entre despersonalización y satisfacción laboral docente 
  Satisfacción laboral docente 
  r p 
Despersonalización -.127 .399 




En la tabla anterior se describe que existe correlación negativa (r= -.127) entre la 
dimensión despersonalización y la SL docente; sin embargo, la relación no es 
estadísticamente significativa (p> 0.05).  
Ello manifiesta que, a mayor desmotivación y actitudes negativas en relación a los 
compañeros y autoridades del trabajo, existe una actitud negativa frente al trabajo y su 
desempeño laboral (Pujol-Cols, 2017). Por su parte, Vallenas (2016) en su investigación 
que tuvo como propósito determinar la relación entre SB y la SL en docentes universitarios, 
manifiesta que la despersonalización viene siendo una variable y factor poco tomado en 
cuenta al momento de indagar el impacto psicológico del SB en docentes. 
  
Tabla 12 Correlación de Pearson entre falta de realización personal y satisfacción laboral docente 
  Satisfacción laboral docente 
  r p 
Falta de realización personal -.115 .448 
Nota: r= correlación de Pearson; p= significancia estadística 
  
En la tabla anterior se describe que existe una correlación negativa (r= -.155) entre 
la dimensión falta de realización personal y la SL docente; sin embargo, la relación no es 
estadísticamente significativa (p> 0.05). 
Este hallazgo muestra que una predisposición negativa hacia el trabajo y como 
persona, con la característica de una autopercepción desvalorizada y disminución en el 
rendimiento laboral, repercute de manera negativa en la percepción de satisfacción laboral 
docente (Navarro, 2016). Por su parte, Salvador (2016) manifiesta que uno de los factores 
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protectores para el desarrollo de la percepción favorable frente a las labores en el trabajo, 
está en las aspiraciones de desarrollo y mejora de habilidades, para llevar a cabo las 
obligaciones laborales. 
4.2. Resultados cualitativos 
 
Los resultados cuantitativos observados, se eligió de manera aleatoria a dos 
docentes para profundizar en el análisis de la correlación de ambas variables.  
4.2.1. Análisis descriptivo de burnout 
 
Entrevistado N° 1 
“Me encuentro cansado por la sobrecarga laboral que tengo en la 
universidad e incluso no cuento con una retribución económica adecuada.” 
“Considero que máximo deberíamos tener 20 (estudiantes) por salón, debido 
a que nos asegura que podamos lograr el objetivo de aprendizaje... Son 
varias evaluaciones que debemos realizar por sesión de clases.”  
De acuerdo con lo reportado por Avendaño (2017), el SB afecta el desempeño 
laboral en los docentes universitarios, lo cual manifiesta que ha mayor sobrecarga laboral y 
cansancio emocional, menor será la motivación y satisfacción en el trabajo. Tal como se 
deslucida en la opinión del docente. 
 “Me cuestiono el seguir laborando en la universidad, considerando que se 
encuentra en el centro de Lima y yo vivo en Villa María del Triunfo.” 
Uno de los primeros investigadores en describir la semiología del SB fue Mingote 
(1998), quien definió tres grandes grupos; especificando en el tercero la aparición de 
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síntomas y signos físicos como consecuencia del estrés siendo una de ellas el cansancio 
físico laboral constante que repercute en su desempeño y satisfacción laboral. 
 
Entrevistado N° 2 
 
“De acuerdo a contrato, cada docente a tiempo completo debe tener un 
máximo de 10 cursos; no obstante, debido a los cambios en la institución por 
SUNEDU, se ha reducido el número de docentes y tuvimos que apoyar con 
aulas extras”.  
“Para la calificación de los alumnos, tenemos una rúbrica para cada 
evaluación, en total debemos entregar 7 calificaciones adicionales: dos 
writings, dos speakings, dos quizzes y una sustentación oral, a parte de las 
dos prácticas y trabajo final del estudiante”. 
“En ocasiones siento que ya no estoy feliz con el trabajo, sobre todo cuando 
tenemos una sobrecarga de trabajo.” 
“Me sentí incómoda cuando me operaron del apéndice y durante mi 
descanso médico mis compañeros me ayudaron durante la evaluación, pero 
tuve que calificar más de 200 pruebas en menos de 2 días” 
De acuerdo a lo propuesto por Gil-Monte y Peiró (1999), el resultado al estrés que 
sufren las personas al no poder afrontar de manera adecuada sus actividades profesionales, 
genera en ellas excesiva presión laboral y falta de motivación.  
En relación a lo detallado por uno de los docentes entrevistados del área de inglés, 
quien indica como 20 estudiantes un número apropiado para la ejecución de una sesión y 
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considerando la información sustentada a través del portal de transparencia de la 
universidad privada de Lima; donde el ratio docente-estudiante es de aproximadamente 33 
a nivel Lima Centro, se puede determinar una relación entre la cantidad de estudiantes 
asignados a cada docente y todo el trabajo académico que esto conlleva.   
“Nosotros (docentes de área de inglés) hemos notado que tenemos más carga 
operativa que los docentes de otras áreas, debido a que tenemos que evaluar 
en más de 9 momentos durante el ciclo, en comparación de otros cursos que 
evalúan entre 3 o 4 oportunidades” 
Se puede relacionar nuevamente a la sobrecarga laboral con la manifestación de 
síntomas relacionados al burnout. Asimismo, en base a lo expuesto por  Maslach y Jackson, 
la falta de realización personal está vinculada a ciertos aspectos como una predisposición 
negativa hacia su persona y trabajo, con la característica de una autoestima baja, 
disminución en el rendimiento laboral, poca tolerancia hacia las presiones laborales y poca 
capacidad para lidiar con situaciones de estrés. 
4.2.2. Análisis descriptivo de satisfacción laboral docente  
Entrevistado N° 1 
“Considero que la Infraestructura debe ser más grande, algunas aulas con 
pequeñas y con muchos alumnos” 
“En otras áreas les exigen menos carga laboral que al área de inglés y su 
remuneración es la misma”  
“Hace poco, tuve que asistir a clases con una fuerte gripe… no pude sacar 
citar con Essalud… En líneas generales, si no asisto a dictar las clases no 
podré ser considerado para el bono por buen desempeño” 
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“Siento que cada vez colocan más lineamientos que reducen la posibilidad 
de que podamos ser considerados en el bono de desempeño”  
“En Julio de 2017, fue reconocido como uno de los docentes mejor 
calificados por los estudiantes… me gustó mucho y siento que valió la pena 
todo el esfuerzo de quedarse horas extra apoyando a los estudiantes” 
El modelo propuesto por Lawler (1973) determina la relevancia de la equidad entre 
la recompensa que ofrece la organización y la expectativa del trabajador para reconocer su 
rendimiento, lo cual determina la satisfacción laboral.  
Entrevistado N° 2 
“No hay consideración ni respeto por los feriados, que impactan en mi vida 
personal y familiar” 
“Siento que hoy en día los líderes son muy estructurados y no nos perciben 
como un ser humano, por ejemplo, si llegas tarde no preguntan qué pasó, 
solo te avisan que no serás considerado en el bono de buen desempeño” 
   “Considero que la remuneración es buena, pero podría ser mejor” 
“Sólo me siento reconocida por mi desempeño al finalizar el ciclo, aunque 
en el camino se hicieron varios esfuerzos” 
“Por ejemplo no celebramos fechas especiales entre todo el equipo o no 
consideran que el día de celebración por el día de maestro, alguno de 
nosotros estaremos en clase y no podremos participar” 
   “Me gusta trabajar acá, por los amigos que he encontrado” 
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“La retroalimentación del desempeño en clases, sólo se realiza a través de un 
correo y no permite entender a profundidad los motivos de la calificación y 
cómo podemos mejorar” 
Es por ello que Maslow (1991), propone que la satisfacción laboral se obtendría 
luego de cubrir necesidades individuales, el cual se pueden apreciar en ciertas dimensiones 
como las de seguridad: relacionada a la necesidad de protegerse, conseguir estabilidad 
económica y emocional; social: por la necesidad y deseo de interrelacionarse con los 
demás, ya sea por afinidad o cualquier otra característica en común finalmente la de estima, 





 CAPITULO V: PROPUESTA DE SOLUCIÓN 
5.1.   Propósito 
El resultado de la presente investigación determina la presencia de SB y una 
categorización baja de SL en docentes del área de inglés de una universidad privada de 
Lima. En dicho sentido, se consecuencia, se plantea implementar tres actividades que 
permitan generar una cultura preventiva, que permita incrementar el bienestar y la 
permanencia de los docentes en la institución. 
5.2.   Actividades 
La propuesta se encuentra compuesta de las siguientes actividades, las cuales deben 
ser ejecutadas en un plazo no mayor a 1 año: 
  
5.2.1.   Programa de afrontamiento y prevención de burnout en docentes 
universitarios 
 
Es una actividad con 6 sesiones asociadas a la intervención y prevención de los 
síntomas de burnout en docente, con el objetivo de reducir la incidencia. Cabe mencionar 






Nombre de la 
Sesión 
Objetivo Estrategia Actividades Recursos 
Tiempo 
1 Estrés Laboral y 














Presentación del taller. 
Objetivos de la capacitación. 
Técnica: Lluvia de ideas 
Utilidad:  
Técnica: Anécdota en relación a estrés 
laboral e influencia en el entorno laboral y 
personal.  
Transformación:  
Técnica: Lectura y Exposición  
Desarrollo de Contenido:  






● Sala de 
capacitación 
● Proyector 









de burnout y 
su impacto 





Objetivos de la capacitación. 
Técnica: Diagrama del ¿Por qué? 
Utilidad:  
Técnica: Estadísticas impactantes 
Transformación:  
Técnica: Lectura y Exposición 
Desarrollo de Contenido:  
Concepto, causas y síntomas de Síndrome de 
burnout. 
Síntomas físicos, emocionales, conductuales.  
Cierre:  




● Sala de 
    capacitación 
● Proyector 























Objetivos del taller. 
Técnica: Calistenia Cerebral 
Utilidad:  
Técnica: ¿Qué pasaría sí…?  
Transformación:  
Técnica: Casos 
Desarrollo de Contenido:  
Autocontrol 






● Sala de 
capacitación 
● Proyector 




4 Automotivación  Reflexionar 
sobre labor 





Taller  Inicio: 
Objetivos del taller. 
Técnica: En un minuto información de 
reflexiones de taller anterior. 
Utilidad:  
Técnica: Testimonios de estudiantes en 
relación al soporte de los docentes.  
Práctica:  
Técnica: Mesa Redonda 
Desarrollo de Contenido: Automotivación 
Cierre:  





● Sala de 
capacitación 
● Proyector 























de estrés.  
Taller  Inicio: 
Objetivos del taller. 
Técnica: Pase se energía. 
Utilidad:  
Técnica: ¿Qué pasaría sí…?  
Transformación:  
Técnica: Problemas al sombrero 








● Sala de 
capacitación 
● Proyector 




6 Manejo de estrés 
laboral en 







laboral.   
Taller Inicio: 
Objetivos del taller. 
Técnica: Preguntas asociadas a la prevención 




Técnica: Lluvia de ideas, Lectura y 
Exposiciones 
Desarrollo de Contenido:  
Técnicas cognitivas, fisiológicas y 
conductuales.  
Técnicas de relajación, ejercicio, dietas, entre 
otros. 
Cierre: 





● Sala de 
capacitación 
● Proyector 






5.2.2.   Programa de reconocimientos de logros de docentes. 
 
En base a resultados cualitativos. Es un suceso que promueve la satisfacción 
intrínseca, realizando 4 actividades durante el año. 
 
Práctica 1: Reconocimiento al tiempo de servicio  
 
Objetivo: Reconocer la permanencia de nuestros colaboradores con 1, 3 y 5 años 
de permanencia en la entidad educativa.  
Público al que se dirige: Docentes de Pregrado 
Frecuencia: Anual 
Beneficio: Generación de sentido de pertenecía y orgullo en nuestros 
colaboradores.  
Descripción: Este reconocimiento se desarrollará en una reunión anual dirigida 
todos los colaboradores. A todos los colaboradores reconocidos por su tiempo de 
aportes se solicitará que se acerquen al escenario para ser aplaudidos por sus 




Práctica 2: Diplomas de reconocimiento por logros 
 
Objetivo: Reconocer a los docentes que cuentan con resultados consistente durante 
el año, en base a los resultados de la encuesta al estudiante.  
Público al que se dirige: Docentes de Pregrado   
Frecuencia: Semestral 
Beneficios: Generación de sentido de autorrealización y motivación por las 
tareas que ejecutan en el aula.   
Descripción: El reconocimiento se encontrará orientado a identificar los aportes 
cualitativos del docente, lo cuales son evaluados por el estudiante. A cada uno de 
los reconocidos se les entregará un diploma de manos del director académico, una 




Práctica 3: Comunicado “Nos Sentimos Orgullosos” 
 
Objetivo: Compartir con todos los colaboradores de la organización, los logros 
académicos de nuestros colaboradores.  
Público al que se dirige: Docentes de Pregrado   
Frecuencia: Según se presente la oportunidad 
Beneficios: Docentes se sienten reconocidos y estimados por la organización. 
Descripción: Se comunicará los logros académicos de los docentes, a través de 
murales, correo electrónico y reuniones del equipo. El coordinador académico, debe 




Práctica 4: Tarjeta de reconocimiento “Gracias por tu Apoyo” y “Buen Trabajo” 
 
Objetivo: Reconocer todas las acciones sobresalientes de los colaboradores. 
Público al que se dirige: Docentes de Pregrado   
Frecuencia: Según se presente la oportunidad 
Beneficios: Reconocimiento inmediato a una acción extraordinaria a la labor 
docente, generando sentido de orgullo y reconocimiento inmediato.  
Descripción: considerando que el reconocimiento es una parte sumamente 
importante en el desarrollo del vínculo emocional y promueve el compromiso con la 
organización. Se contará con 2 tipos de tarjetas de reconocimiento “Gracias por tu 
Apoyo” y “Buen Trabajo” que serán otorgadas a los docentes cuando éstos realizan 
alguna acción extraordinaria o gesto sobresaliente a las funciones diarias asignadas. 
El reconocimiento deberá realizarse de manera pública y en la tarjeta figura el 




5.2.3. Evaluación de satisfacción laboral y burnout 
 
Se trata de una actividad que permita mejorar anualmente los resultados en 
docentes, con el objetivo de implementar nuevas propuestas para reducir la prevalencia de 
alto nivel de SB y bajo nivel SL. 
 
Evaluación de SL y SB 
Objetivo: Realizar seguimiento de indicadores de SL y SB para desarrollar e 
implementar acciones de mejora, considerando los resultados como una herramienta 
de medición. 
Público al que se dirige: Docentes de Pregrado   
Frecuencia: Anual 
Beneficios: Brinda la oportunidad identificar oportunidades de mejora en el plan de 
acción para incrementar la SL y reducir el indicador de SB.  
Descripción: Se realizará la encuesta para medir SL y SB en docentes. Dicha 




5.3.        Cronograma  






5.4.        Análisis costo beneficio 








La propuesta de solución contiene 8 actividades cuyo objetivo es reducir el estrés 
laboral e incrementar el nivel de SL en docentes, considerando que la investigación detectó 
que existe niveles promedio y alto de SB en el 73.9% de docentes. Además de la presencia 
de una relación inversa entre SB y SL.  
 
Considerando la ejecución de la totalidad de las actividades propuestas, el costo 
asciende al S/6990.00, es decir un monto de S/134.00 por docente (52 docentes del área de 
inglés).  Cabe mencionar que la actividad N° 01 del programa de intervención y prevención 
de estrés tiene proyectado 2 horas de capacitación online, siendo la inversión única de 
S/1050.00, el cual puede ser replicado para el total de docentes de la universidad privada a 
nivel nacional, siendo beneficiados 2417 docentes, es decir una inversión de S/0.43 por 
docente a nivel nacional.  
 
Respecto al programa de reconocimiento, contiene 4 actividades que deben ser 
ejecutadas durante todo el año y el costo por docente se encuentra proyectado a S/25.77 por 
docente del área de inglés al año, dicha inversión representa el 33% del gasto de reposición 
de un docente, en caso decida desvincularse de la institución, incluso sin tomar en cuenta 






Costo de Reposición de Personal 
     
Selección 
    
Costo Mano Obra Sueldo V. Hora # Horas Total 
Coordinador Académico 3.500,00 18,23 2,00 36,46 
Analista de Selección 2.500,00 13,02 1,00 13,02 
Total 6.000,00 31,25 3,00 49,48 
     
Materiales Costo Unidad 
 
Total 
Hojas Bond 0,10 2,00 
 
0,20 
Impresiones 0,30 2,00 
 
0,60 
Celular asignado 1,00 1,00 
 
1,00 
Lápiz/lapiceros 0,50 1,00 
 
0,50 
Web de Reclutamiento 6,83 1,00 
 
6,83 
Web de Evaluación 6,40 1,00 
 
6,40 
Materiales 5,00 1,00 
 
5,00 
Fotocheck 8,00 1,00 
 
8,00 





En líneas generales el retorno a la inversión será mayor, considerando que la 
institución contará con material que podrá replicarse a los más 2000 beneficiados, con una 






PRIMERA.- El nivel de SB en el 73.9% de docentes de inglés se encuentran en la categoría 
promedio y alto. Ello indica que los docentes de inglés presentan indicadores de 
agotamiento emocional, sentimiento de inadaptación y probable fracaso a futuro en las 
funciones que desempeñan lo cual provoca la ausencia de motivación laboral. El modelo 
teórico de Maslach y Jackson, manifiesta que las personas con un nivel considerable de 
burnout terminan con un sentimiento de inadaptación y probable fracaso a futuro en las 
funciones que desempeñan, teniendo como características importantes la reducción o 
ausencia de recursos emocionales, mostrando saturación en las labores y un estado de 
cansancio, por lo que tienden a calificar su trabajado de manera negativa. 
 
SEGUNDA.- Respecto a la SL se ubica en una categoría baja en el 28.3% de docentes. Ello 
indica que los docentes de inglés presentan una actitud desfavorable respecto al trabajo y 
una baja motivación intrínseca para su desempeño laboral. Este hallazgo guarda relación 
con el modelo explicativo de satisfacción laboral propuesto por de Lawler, debido a que la 
percepción de satisfacción laboral se encuentra relacionado con las expectativas del sujeto y 
la recompensa que recibe por su labor.  
 
TERCERA.- Se aprecia la existencia de una relación negativa entre SB y la SL docente                  
(r= -.217). Este hallazgo manifiesta que los docentes de inglés que participaron en el 
presente trabajo de investigación, presentan indicadores de sentimiento de inadaptación y 
probable fracaso a futuro en las funciones que desempeñan, lo cual repercute de manera 
desfavorable en actitud frente al trabajo y su desempeño. Este hallazgo es sustentado por 
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Maslach y colaboradores quienes refieren que la variable SL debe ser considerado en el 
estudio de SB, puesto que los efectos de este síndrome se reflejan en un bajo desempeño y 
la reducción de sensación de bienestar en el entorno laboral. 
 
CUARTA.- Se determina la presencia de una correlación inversa entre la dimensión 
agotamiento emocional y la SL docente (r= -.163). Ello manifiesta que, a mayor desgaste, 
agotamiento y fatiga emocional en el trabajo, menos satisfacción laboral docente percibida. 
Asimismo, el modelo teórico de Maslach menciona que el cansancio emocional es uno de 
los factores que más incide en la actitud favorable o desfavorable a las actividades laborales 
y su desempeño. 
 
QUINTA.- Se observa la existencia de una correlación negativa entre la dimensión 
despersonalización y la SL docente (r= -.127). Ello indica que a mayor desmotivación y 
actitudes negativas en relación a los compañeros y autoridades del trabajo, existe una 
actitud negativa frente al trabajo y su desempeño laboral. En este sentido, el modelo teórico 
de Mingote refiere que las alteraciones de la conducta como, por ejemplo, el 
distanciamiento en el trato profesional y evasividad laboral, son uno de los principales 
desencadenantes de enfermedades psicosomáticas, lo cual trae consigo una percepción 
negativa de las funciones laborales y un desempeño en el trabajo decadente.  
 
SEXTA.- Se determina la presencia de una correlación negativa entre la dimensión falta de 
realización personal y la SL docente (r= -.155). Ello indica que una predisposición negativa 
como persona hacia el trabajo, con la característica de una percepción desvalorizada de sí 
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mismo y de insuficiencia laboral, lo cual repercute de manera negativa en la satisfacción 
laboral docente. 
 
CONCLUSIÓN ADICIONAL. - Al ser el trabajo de investigación de tipo secuencial se 
interpretaron los resultados de las encuestas a los docentes del área de inglés, identificando 
la presencia del SB y la baja SL. En la siguiente fase cualitativa, se analizaron las 







PRIMERA.- Trabajar de manera directa con los docentes de inglés mediante programas de 
intervención en relación a la variable burnout, con objetivo  de reducir los niveles 
detectados  de agotamiento emocional, sentimiento de inadaptación y posible fracaso a 
futuro, que repercuta en una baja satisfacción laboral y por ende en el aprendizaje de sus 
estudiantes. 
 
SEGUNDA.- Implementar programas que fomenten un clima laboral positivo y agradable 
donde resalte el sentido de equipo y saludables estilos de afrontamiento de conflictos. Con 
el propósito de que el trabajador mantenga un estado emocional positivo al momento de 
evaluar a la organización. 
 
TERCERA.- Ejecutar actividades enfocadas en el desarrollo de manejo de emociones, de 
conflictos y manejo saludable del estrés en contexto laboral, con la finalidad de favorecer 
una actitud positiva frente a las demandas laborales y evitar la aparición de indicadores de 
burnout en los docentes. 
 
CUARTA.- Implementar un programa de consultas por parte del departamento de 
psicología con el propósito de dar atención a los docentes que presenten cansancio 
emocional y fatiga laboral. Ello con la finalidad de brindar soporte emocional a los 
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docentes y de esta manera lograr un mejor ambiente laboral y fomentar una actitud 
optimista frente a las demandas del medio. 
 
QUINTA.- A nivel institucional se recomienda implementar nuevas medidas de 
seguimiento docente, con el propósito de disminuir el riesgo de desarrollar actitudes 
negativas frente a las cargas laborales que los docentes desarrollan fuera y dentro de la 
universidad. Asimismo, se motiva a la universidad a reconocer e incentivar el desarrollo 
académico de los docentes. 
 
SEXTA.- A nivel institucional se recomienda implementar un programa coaching 
ontológico que permita al docente identificar y valorar sus habilidades, lo que generará una 
mayor confianza con respecto al éxito en sus obligaciones laborales, por lo tanto, una 
percepción positiva de sí mismo.  
 
RECOMENDACIÓN ADICIONAL.- En base a la recolección de datos se propone que la 
institución evalué la carga operativa del docente del área de inglés con el finalidad de 
evaluar el impacto en su productividad y el nivel de servicio. Asimismo, este trabajo 
promueve la continuidad en futuras investigaciones que profundicen en el análisis del 
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Guía de entrevista para el análisis cualitativo del SB y SL. 
 
1. ¿Cómo definirías tu experiencia como docente en la universidad? 
2. ¿Cómo te sientes con la carga asignada para este período? ¿Por qué? 
3. ¿Consideras que tu labor es reconocida por la universidad? 
4. ¿Qué capacitaciones no pedagógicas te ha brindado la universidad? 
¿Consideras que son de utilidad? 
5. ¿Qué tipo de contrato tienes? 
6. ¿Cuántos cursos de inglés tienes asignados en la universidad? 
7. ¿Cuántas horas extras consideras le dedicas a tu labor docente en la 
universidad? 
8. ¿Cuál es tu estado civil? ¿Tienes familiares que dependan directamente de ti? 
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